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Resumo 
 
Existem pouco estudos acerca do conflito trabalho-família (CTF) nos tripulantes da 
aviação civil bem como da existência de estratégias que podem ajudar a reduzir esse 
mesmo conflito. Pesquisas anteriores demonstram que o uso de estratégias de seleção, 
compensação e otimização (SOC), contribuem de uma forma significativa para a 
redução do CTF. Este estudo tem por objetivo analisar até que ponto o uso de 
estratégias SOC contribui para reduzir o CTF e aumentar o engagement nos tripulantes 
da aviação civil. A amostra é constituída por 136 tripulantes, sendo 51.5% pilotos e 
48.5% assistentes/comissários de bordo. Os resultados evidenciaram a não existência de 
CTF e contrariamente ao previsto, não ficou demonstrado que o uso de estratégias SOC 
diminuísse o CTF. No entanto, quer o CTF quer as estratégias SOC revelaram ser 
preditores do engagement dos tripulantes. Este estudo apresenta um carater inovador 
pela população alvo estudada e pelo instrumento usado, salientando a importância do 
uso de estratégias SOC no contexto organizacional e servindo de base para estudos 
futuros, no âmbito do CTF nos tripulantes da aviação civil. 
 
Palavras-chave: Tripulantes, Conflito Trabalho-Família, SOC – Seleção, Otimização e 
Compensação, Engagement no trabalho.  
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Abstract 
 
There are few studies about work family conflict (WFC) among civil aircrew members, 
as well as little is known about the existence of strategies that may used to reduce the 
WFC. Past research has demonstrated that the use of strategy entitled Selection, 
Optimization and Compensation (SOC) contribute significantly to reduce (WFC). The 
purpose of this study is to analyze how SOC strategies contribute to reduce and increase 
engagement among civil aircrew members. Based on a sample of 136 aircrew members, 
51.5% pilots and 48.5% flight attendants. The results of the current study did not 
demonstrate WFC among aircrew members and did not demonstrated that using SOC 
strategies reduces the WFC. However, both WFC and SOC revealed to be predictors of 
engagement in civil aircrew members. This study is innovate due to the sample and the 
instrument used emphasizing the importance of using SOC strategies in organizational 
field, as well as a contribute for future research in the field of civil aircrew members. 
 
 
 
Keywords: Aircrew members, Work Family-Conflict, SOC – Selection, Otimization and 
Compensation, Work Engagement.  
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Introdução 
A sociedade contemporânea tem sido palco de profundas transformações a nível 
sócio – económico com impacto no mercado de trabalho (Peiró, 2008) e na vida 
familiar. Muitos indivíduos vivem diariamente pressões resultantes da acumulação de 
exigências profissionais, sociais e familiares. Estas exigências, muitas vezes 
contraditórias, não facilitam a conciliação das esferas profissional e familiar/social, 
originando frequentemente um conflito (Chambel, 2014).  
No domínio social, o modelo tradicional do conceito de família mudou 
radicalmente. Os homens começaram a ter uma maior participação no mundo doméstico 
e as mulheres a ocupar cada vez mais, um trabalho remunerado (Allen, Herst , Bruck & 
Sulton, 2000; Premeaux, Adkins & Mossholder, 2007) e aspiram, tal como os homens, 
ao sucesso profissional e autonomia financeira. Tornou-se frequente o número de 
famílias em que ambos os membros do casal trabalham, verificando-se que um grande 
número destes casais tem dificuldade em lidar com as exigências dos seus domínios 
profissional e familiar (Geurts & Demerouti, 2003). Aumentou assim, o número de 
pessoas com responsabilidades profissionais e domésticas (Gastanares, Allende, & 
Zorriketa, 2008; Clark 2001). A estrutura familiar tornou-se mais complexa: aumentou a 
taxa de divórcio, de famílias mais pequenas, recompostas e monoparentais, as últimas, 
em Portugal, aumentaram para 9%, das quais 86% são constituídas por mães e filhos 
(Allen, 2001; Grzywacz & Marks, 2000; Instituto Nacional de Estatística (INE), 2012), 
o número de famílias unipessoais (pessoas que vivem sós) aumentou em Portugal para 
20,4% (INE, 2013), as mulheres são mães cada vez mais tarde e têm um menor número 
de filhos e, por sua vez, a esperança de vida aumentou, levando a que os trabalhadores 
se ocupem, com mais frequência, dos idosos (Bailyn, Drago & Kochan, 2001, Carvalho 
& Chambel, in press; INE, 2013; Montenegro, 2007). Portugal, à semelhança do mundo 
ocidental, tem registado uma elevada taxa de participação feminina no mercado de 
trabalho. De acordo com o Censos de 2011, das mulheres empregadas, 89,1 % 
trabalhavam a tempo completo e 21,8% (mais de um quinto) exerciam uma profissão ao 
nível de quadro superior (diretoras, gestoras, entre outras) (INE 2013). 
No contexto laboral, a globalização social e económica, a proliferação das novas 
tecnologias, a concorrência e a crise económica levaram a alterações laborais (Peiró, 
2008), nomeadamente ao aumento significativo de formas atípicas de trabalho 
(Kinnunem & Mauno, 2008). Efetivamente, estes trabalhos revestem um caráter 
ocasional, sazonal, temporário, a tempo parcial, a recibos verde e contratos a termo. 
5 
 
Dada a necessidade de operações comerciais 7 dias por semana e 24 horas por dia, os 
horários de trabalho também se tornaram atípicos: horários alargados, horários por 
turnos (e.g. fixos, irregulares).  
O trabalho por turnos (horários de trabalho não convencionais) é um abrangente e 
significativo fenómeno social, com repercussões ao nível da saúde e bem-estar dos 
trabalhadores, das suas famílias e das políticas sociais (Presser & Ward, 2011). De 
acordo com a legislação portuguesa, “Considera-se trabalho por turnos qualquer 
organização do trabalho em equipa em que os trabalhadores ocupam sucessivamente 
os mesmos postos de trabalho, a um determinado ritmo, incluindo o rotativo, contínuo 
ou descontínuo, podendo executar o trabalho a horas diferentes num dado período de 
dias ou semanas” (Artigo 220.º, do Código do Trabalho, 2009). Dados do Sixth 
European Working Condition Survey - EWCS (Eurofound, 2015), indicam que cerca de 
21% dos trabalhadores europeus trabalham por turnos. No entanto, existem inúmeras 
formas de trabalho por turnos que diferem entre si, no que concerne à sua estrutura – 
presença/ausência de trabalho noturno, duração do período de trabalho, número de 
trabalhadores/tripulações necessárias para assegurar o período de trabalho, turnos 
rotativos ou fixos, horas de início/ fim do período de trabalho, duração do turno, 
regularidade/irregularidade do ciclo, entre outros (Costa, 2003).  
Quem trabalha por turnos, frequentemente encontra-se dessincronizado da maior 
parte da população e pode enfrentar grandes dificuldades na sua vida social, pois tanto a 
família, quanto as atividades sociais funcionam em função da orientação diurna da 
sociedade (Costa, 2003). Constata-se que o trabalho por turnos tem implicações na vida 
familiar, especialmente nas famílias com filhos, causa disfunção familiar, instabilidade 
matrimonial, aumenta o número de tarefas domésticas, dificulta a união familiar, ao 
tornar difícil conciliar atividades e rotinas familiares e exigir grandes manobras para 
cuidar das crianças, tendo impacto no seu desenvolvimento socio-emocional, 
independentemente da sua idade (James & Sudha, 2015; Presser, 2003; Staines & Pleck, 
1983; White & Keith, 1990). O trabalho por turnos pode levar ao conflito trabalho-
família (Barnes-Farrell, Davies-Schril, McGonagle, Walsh, Milia, Fischer, Hobbs, 
Kaliterna & Tepas, 2008; Staines & Pleck, 1983), tendo no entanto, os trabalhadores por 
turnos fixos um índice mais elevado de conflito do que os trabalhadores por turnos 
rotativos (Demerouti, Geurts, Bakker & Euwema, 2004).  
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No setor da aviação, os tripulantes técnicos (pilotos) e os tripulantes de cabine 
(assistentes/comissários de bordo), doravante quando mencionados conjuntamente, 
designados por tripulantes, são duas das profissões que se encontram sujeitas ao regime 
de trabalho por turnos. Especificamente, por turnos irregulares de duração diferente, que 
implica dias fora de casa, voos de madrugada, voos diurnos, voos noturnos, muitos voos 
num só dia e, por vezes, voos incidindo em vários fusos horários provocando - 
dessincronização dos ritmos circadianos, privação de sono, sonolência e fadiga - 
(MacDonalds, et al., 2003; Power, Spencer & Petrie, 2010; Powel, et al., 2007; Waters, 
2009) obrigando a uma legislação própria, que em outros aspetos limita o número de 
horas diárias de acordo com o início do período de trabalho. Este tipo de turnos origina 
frequentemente para os tripulantes um desequilíbrio entre os ritmos de vida e os ritmos 
biológicos.  
Estudos comprovam que devido às especificidades das suas profissões, os 
tripulantes estão altamente expostos a determinados riscos de saúde (cancro da próstata, 
cancro da mama, cancro de pele, leucemia, infertilidade, desgaste psicológico, entre 
outros (Ballard, Lagorio, DeAngelis, & Verdecchia, 2000; Kim, 2002; Lynge, 1996; 
Bourgeois-Bougrine, Carbon, Gounelle, Mollard & Coblentz, 2003; Powell, Spencer,  
Holland,  Broadbent  & Petrie, 2007). Os tripulantes que fazem longo curso sofrem 
ainda de jet lag que se manifesta pelo cansaço, insónias, sono, desorientação, problemas 
digestivos, irritabilidade, baixo desempenho e diminuição cognitiva (Costa, 2003; 
Sharma & Shrivastava, 2004). 
Para além de todas estas consequências negativas a nível da saúde, as assistentes 
de bordo devido aos seus horários irregulares, ainda têm frequentemente dificuldades 
em manter uma vida social e familiar, originando conflito trabalho-família (Ching -Fu 
& Shu-Chuan, 2010), que por sua vez leva ao burnout (Chang & Chiu, 2009). O facto 
das escalas mensais serem publicadas no final de cada mês, mas sujeitas a alterações 
súbitas, é outro fator que pode originar um desequilíbrio entre o trabalho e a vida 
familiar e/ou social no setor da aviação (Ching-Fu & Shu-Chuan, 2010). É possível 
inferir que as caraterísticas da profissão assistente de bordo tendem a aumentar o nível 
de conflito trabalho-família (Ching-Fu & Shu-Chuan, 2010). Na realidade, os 
tripulantes têm uma profissão stressante, cansativa e disruptiva (Ballard, et al.2006; 
Jeeva & Chandramohan, 2008). Perante este cenário não é surpreendente que desde 
2010 a profissão de piloto seja considerada das mais stressantes do mundo, pelo site 
Norte Americano especializado em emprego, Careercast.com (2016), tendo sido em 
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2016 considerada a terceira profissão mais stressante. Tendo em conta que a 
investigação tem demonstrado que o uso de estratégias de coping é determinante para 
lidar com o conflito trabalho-família (Allen, et al., 2000), os tripulantes face às 
especificidades das suas profissões e às exigências físicas e psicológicas inerentes, 
também desenvolvem estratégias de coping para tentarem lidar equilibradamente com 
exigências profissionais e familiares (Shehada, 2014; Jeeva, Chandramohan, 2008). 
Embora existam inúmeros estudos científicos sobre o conflito trabalho-família, 
as profissões de piloto e assistente de bordo têm merecido pouca atenção. Perante a 
escassez de literatura, julgámos pertinente estudar estas duas profissões que por um 
lado, apresentam fatores que potenciam o CTF e por outro, devem adotar estratégias de 
coping para gerir esse mesmo conflito, havendo todavia, também, pouca investigação na 
comunidade científica, acerca desta temática. Para investigar essas estratégias é usado 
um instrumento que foi traduzido e adaptado especificamente à realidade da população 
em questão, por Chambel (2016). 
 
Enquadramento Teórico 
 
Conflito Trabalho-Família 
A relação trabalho-família é entendida como um processo no qual o 
funcionamento de um indivíduo num dos domínios da sua vida (profissional ou 
familiar) influencia e, simultaneamente é influenciado, positiva ou negativamente, pelos 
comportamentos e reações exibidos no outro domínio (Geurts & Demerouti, 2003).  
A perspetiva positiva defende que, contrariamente à perspetiva negativa, o 
envolvimento em diversos papéis é benéfico e aporta sinergias positivas entre o trabalho 
e a família (Carvalho & Chambel, 2016). Segundo a teoria da acumulação de papéis 
(Sieber, 1974), os recursos não são entendidos como limitados e a participação em 
vários papéis permite ao indivíduo a produção de mais recursos que facilitam o 
desempenho em ambos os campos da sua vida (Geurts, et al., 2005). Neste sentido, 
quando o indivíduo aumenta recursos num dos papéis, melhora o seu desempenho no 
outro (Greenhaus & Powell, 2006). Esta relação positiva do trabalho-família também 
apresenta uma bi-direcionalidade, na medida em que tanto o trabalho pode beneficiar a 
vida familiar como a vida familiar pode beneficiar o trabalho (Frone, 2003; Voydanoff, 
2005a). Esta abordagem centrada na perspetiva positiva da relação trabalho-família 
originou diferentes conceitos como contágio positivo (spillover) (Grzywacz, 2000; 
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Hanson, Hammer, & Colton,2006), valorização (enhancement) (Ruderman, Ohlott, 
Panzer, & King, 2002), facilitação (Frone, 2003; Hill, 2005; Wayne, Musisca, & 
Fleeson, 2004) e enriquecimento trabalho-família (ETF) (Greenhaus & Powell, 2006). 
A existência desta multiplicidade de conceitos cria dificuldades de ordem conceptual, 
teórica e operacional (Carlson, Kacmar, Wayne & Grzywacz, 2006; Carvalho & 
Chambel, in press; Frone, 2003; Grenhaus & Powell, 2006; Shein & Chen, 2011). O 
conceito EFT é o reúne maior consistência e valor empírico (Carlson et al., 2006; 
Carvalho & Chambel, in press; Greenhaus & Powell, 2006; Shein & Chen, 2011) sendo 
definido por Grenhaus e Powell (2006, p.72) como “a extensão na qual as experiências 
num papel melhoram a qualidade de vida noutro papel”.  
No entanto, a perspetiva negativa tem sido a mais amplamente investigada da 
relação trabalho-família. Esta perspetiva tem, como ponto fulcral o conflito trabalho-
família (CTF) (Carvalho & Chambel, in press). Nesta perspetiva, considera-se que o 
trabalho e a família são atualmente dois dos aspetos mais importantes da vida dos 
adultos (Frone, Russel & Cooper, 1992; Zedeck, 1992), contudo estes dois papéis 
tornam-se muitas vezes incompatíveis, não se relacionando harmoniosamente, 
originando conflito entre ambos (Grant –Vallone & Donaldson, 2001; Netemeyer, 
MCMurrian, & Boles, 1996). Embora existam diversas definições para o CTF (Carlson, 
Kacmar & Williams, 2000), a que reúne mais consenso junto dos investigadores é a de 
Greenhaus e Beutell (1985, p.77) que o define como “uma forma de conflito inter-papel 
na qual as pressões exercidas pelos papéis do domínio do trabalho e da família são 
mutuamente incompatíveis de modo a que a participação num papel torna mais difícil a 
participação no outro”. De facto, apesar de existirem diversas abordagens teóricas para 
explicar o CTF, a maioria dos investigadores prefere a teoria dos papéis (Kahn, Wolfe, 
Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964). Esta teoria parte do princípio de que os indivíduos 
desempenham vários papéis na sua vida originando expetativas em relação a cada um 
deles, mas que nem sempre é possível corresponder de igual modo às expetativas de 
desempenho desses papéis (Kahn et al., 1964; Carvalho & Chambel, in press). A 
multiplicidade de papéis e as exigências específicas de cada um tornam difícil 
desempenhá-los com sucesso, originando consequentemente o conflito. A hipótese da 
escassez de recursos (Goode, 1960) é outro pressuposto do modelo CFT. Esta teoria 
defende que o indivíduo tem uma quantidade limitada de recursos e de energia e que ao 
canaliza-los para o desempenho de um papel, não os pode dedicar ao desempenho de 
outro papel, sendo obrigado a fazer opções (Goode, 1960; Carvalho & Chambel, in 
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press). Assim, desempenhar uma multiplicidade de papéis diminui a quantidade de 
recursos disponível, levando a que o indivíduo experiencie sentimentos de tensão 
(Carlson & Grzywacz, 2008).  
As primeiras pesquisas acerca do CTF eram conduzidas de modo unidirecional, 
ou seja, era estudada a interferência do domínio profissional no domínio familiar 
(Chambel & Barbosa, 2014; Greenhaus & Beutell, 1985). No entanto, atualmente, cada 
vez mais, os estudos põem em evidência a bidirecionalidade do conflito entre a esfera 
profissional e familiar (Frone et al., 1992; Parasuraman, Purohit, Godshalk & Beutell, 
1996; Frone, Roussel & Cooper, 1997; Frone, Yardley & Markel, 1997), isto é, as 
experiências do domínio familiar podem interferir negativamente no domínio do 
trabalho (conflito família-trabalho (CFT) e, no sentido oposto, as experiências 
profissionais podem interferir negativamente no domínio familiar (CTF) (Carvalho & 
Chambel, in press). Cada uma das direções origina tipos diferentes de conflito (Frone, 
Russel, & Cooper, 1992). Na realidade, estes dois domínios têm permeabilidades 
diferentes, o familiar apresenta-se menos estruturado e formalizado, o que o torna mais 
flexível e vulnerável às exigências do outro domínio (Frone, et al. 1992; Eagle, Miles & 
Icenogle, 1997; Grandey, Cordeiro & Crouter, 2005). De facto, vários estudos 
empíricos têm demonstrado maior interferência das exigências do domínio do trabalho 
no domínio familiar do que o inverso (Geurts & Demerouti, 2003; Byron, 2005). Por 
conseguinte, a maioria dos estudos empíricos interessa-se com mais frequência pelo 
CTF e não pelo CFT (Zedeck, 1992; Frone 2003; Grandey, et al., 2005) e no presente 
estudo também é esta a perspetiva que irá ser adotada. 
Segundo Greenhaus & Beutell (1985) este conflito apresenta três dimensões: 
conflito com base temporal (time-based), o conflito de pressão (strain-based) e o 
conflito comportamental (behavior-based). O conflito com base temporal surge quando 
a gestão do tempo se torna difícil coordenar devido às exigências temporais dos 
diferentes papéis, ou seja, o tempo exigido para a realização de um papel afeta o tempo 
disponível para a execução de outro, reduzindo-o (e.g., uma mãe assistente de bordo 
cujo horário de trabalho por turnos irregulares não lhe permite deitar o filho todas as 
noites por estar ausente de casa). A dimensão tempo considera aspetos gerais do 
trabalho, como horários de trabalho, a flexibilidade de horários, número de horas de 
trabalho semanais, o envolvimento e a responsabilidade quer com a família, quer com o 
trabalho. Neste sentido, o conflito derivado do tempo, ao nível laboral, relaciona-se 
positivamente com a quantidade e períodos irregulares de trabalho por turnos (Pleck, 
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Staines, & Lang, 1980), com o aumento das responsabilidades laborais, com o trabalho 
para além dos horários estipulados, com a excessiva carga horária (Alam, Biswas, & 
Hassan, 2009; Major, Klein & Ehrhart, 2002; Pleck et al., 1980), com o número de 
horas semanais despendidas no trabalho (Alam et al., 2009; Fu & Shaffer, 2001). Por 
sua vez, ao nível familiar, relaciona-se mais fortemente com as pessoas casadas do que 
com as solteiras (Herman & Gyllstrom, 1977) e com as exigências parentais, sendo que 
os casais com filhos têm mais conflito do que os casais sem filhos (Pleck et al., 1980), 
com o número e idade dos filhos (Alam et al., 2009; Beutell & Greenhaus, 1980), como 
com a existência de famílias numerosas (Greenhaus & Beutell, 1985; Keith & Scahfer, 
1980). O tempo despendido num papel pode ser feito pelo indivíduo de forma 
intencional (Edwards & Rothbard, 2000) ou imposto por outrem (Silva, 2007).  
O conflito de pressão advém da pressão vivida num determinado papel afetar o 
outro papel (Greenhaus & Beutell, 1985). Esta pressão pode manifestar-se através de 
alterações psicológicas, fisiológicas e comportamentais desencadeadas pela exposição a 
fatores de stress (Thomas & Ganster, 1995), nomeadamente ansiedade, fadiga, 
depressão, apatia, tensão e irritabilidade (Brief, Schuler & Van Sell, 1981; Ivancevich & 
Matteson, 1980, cit. por Greenhaus & Beutell, 1985). Ao nível laboral, os horários de 
trabalho longos e inflexíveis e a deslocação em trabalho, podem contribuir 
indiretamente para este conflito derivado da pressão (Greenhaus & Beutell, 1985). Por 
sua vez, ao nível familiar, contribuem para este conflito, entre outros, a existência de 
filhos pequenos, a falta de apoio familiar (e.g., um comissário de bordo que passou dias 
fora de casa quando chega a casa vem cansado e exausto e não tem paciência para ouvir 
as histórias familiares ou ir passear com o filho). Salienta-se que o excesso de tempo 
exigido por um domínio, pode causar tensão evidenciando uma ligação estrita entre o 
conflito de tempo e o conflito de tensão (Greenhaus & Beutell, 1985).  
O conflito de comportamento ocorre quando se verifica a incongruência dos 
padrões de comportamento, de um determinado papel, com as expetativas 
comportamentais de outro papel e o indivíduo não consegue adaptar o seu 
comportamento satisfatoriamente (Greenhaus & Beutell, 1985), (e.g., no desempenho 
da sua tarefa um piloto deve ser assertivo, em família espera-se que seja carinhoso e 
afetuoso com os filhos). Áreas distintas exigem comportamentos distintos. Existem 
poucos estudos empíricos que suportem este conflito (Geurts & Demerouti, 2003) na 
medida em que esta dimensão tem pouca relevância na maioria das profissões 
(Chambel, 2014). 
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Bem-estar no Trabalho: Engagement 
 
A literatura tem evidenciado que o CTF tem inúmeras consequências negativas 
para o bem-estar no trabalho, compromisso organizacional, satisfação conjugal, 
satisfação no trabalho, desempenho profissional, satisfação com a carreira e aumento de 
problemas de saúde mental, tais como a depressão e o burnout (Allen et al., 2000; 
Amstad, Meier, Fasel Elfering & Semmer 2011; Chambel, 2014; Greenhaus, Allem & 
Spector, 2006). O burnout pode ser definido como a resposta do indivíduo face aos stressores 
crónicos, a nível emocional e interpessoal no contexto do trabalho, caraterizado por três 
dimensões: exaustão emocional, despersonalização e reduzida realização pessoal (Maslach, 
Schaufeli, & Leiter, 2001). Trata-se de uma reação que se manifesta em qualquer 
profissão (Demerouti et al., 2001; Schaufeli & Buunk, 2003). No domínio aeronáutico e 
das ciências sociais é sinónimo de desgaste humano (Schuster, Dias, Grohmann & 
Marquetto, 2013).  O burnout é considerado uma das duas dimensões do bem-estar no 
trabalho, a dimensão negativa. Neste estudo interessa-nos a versão positiva, o 
engagement. 
O engagement, indicador do bem-estar, surgiu como forma de encarar e tentar 
minimizar o burnout (Maslach, Jackson, & Leiter, 1996), sendo considerado o seu 
oposto (Bakker, Schaufeli, Leiter, & Taris, 2008; Maslach & Leiter, 1997; Salanova & 
Schaufeli, 2004; Schaufeli & Salanova, 2007; Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Roma, & 
Bakker, 2002b;). Este estado psicológico é considerado como um estado psicológico 
positivo de bem-estar e de preenchimento relacionado com o trabalho (Bakker et al., 
2008; Leiter & Maslach, 1998; Schaufeli, et al., 2002b), caraterizado por vigor (altos 
níveis de energia quando se trabalha, dedicação profissional e persistência face às 
dificuldades), dedicação (entusiasmos, inspiração, orgulho e desafio no trabalho) e 
absorção (concentração e felicidade no desempenho da atividade profissional) 
(Schaufeli, et al., 2002b). O vigor e a dedicação são considerados as dimensões core do 
engagement (Schaufeli & Bakker, 2004), enquanto que a dimensão absorção se 
aproxima de um “flow”, termo usado por Csikszentmihalyi (1990) que designa um 
estado ótimo de experiência e prazer intrínseco. É importante salientar que 
o engagement é distinto de compromisso organizacional, de satisfação no trabalho ou de 
envolvimento no trabalho (Maslach, Scahaufeli, & Leiter, 2001). O compromisso 
organizacional diz respeito à lealdade do colaborador para com organização onde 
trabalha. O foco incide na organização e sobre o próprio trabalho. A satisfação no 
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trabalho verifica-se quando a situação profissional é entendida como uma fonte de 
realização e satisfação, não abrangendo a relação da pessoa com o próprio trabalho. O 
envolvimento no trabalho é idêntico à dimensão da dedicação no engagement, no 
entanto não inclui as dimensões de vigor e absorção (Maslach et al., 2001). Apesar de 
não ser consensual a definição do constructo engagement, uma grande percentagem dos 
investigadores concorda que engloba a dimensão energia e a dimensão identificação. 
Neste âmbito o engagement é caraterizado por elevados níveis de energia, uma forte 
ligação ao trabalho que é encarado como um desafio (Bakker, et al., 2008).  
Inúmeros estudos sugerem que este estado cognitivo-afetivo psicológico é fator 
primordial para um alto desempenho profissional, elevada produtividade e contribui 
para maior satisfação dos clientes (Andrew & Sofian, 2012; Bakker, et al., 2004) 
tornando-se crucial para qualquer organização. Perante o acima exposto, entende-se que 
os colaboradores com engagement são mais empenhados, proactivos, mais leais para 
com a organização, mais satisfeitos com o trabalho e dão mais de si/ de si mais do que 
lhes é pedido (Solanova & Schaufeli, 2004). 
Por outro lado, dados os seus efeitos positivos, a literatura sugere duas formas 
principais promover o engagement – recursos de trabalho (aspetos físicos, sociais e 
organizacionais da profissão) (Schaufeli & Bakker, 2004) e recursos pessoais 
(caraterísticas individuais do colaborador, como a resiliência, autoeficácia e otimismo) 
(Bakker, 2011). Deste modo, podemos considerar que as situações de CTF são situações 
de perda de recursos (i.e., tempo e energia que tornam o trabalhador incapaz de 
desempenhar o papel profissional e da família de forma equilibrada), implicando menos 
engagement no trabalho. 
 
H1: O conflito trabalho-família relaciona-se com o bem-estar dos tripulantes de tal 
modo que esta relação é negativa com o engagement. 
 
Modelo SOC – Seleção, Otimização e Compensação 
 
Uma vez que não é fácil conciliar a vida profissional e familiar, muitos 
indivíduos usam estratégias de coping para equilibrar estas duas esferas importantes da 
vida, de forma a minimizarem o conflito trabalho-família. Poucos estudos existem 
acerca do uso e eficácia dessas estratégias no domínio da relação trabalho-família 
(Kinnunem & Mauno, 2008). Contudo, existem evidências de níveis mais altos de 
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satisfação com a vida, através do uso bem-sucedido das estratégias de coping, sugerindo 
que a forma como os indivíduos gerem o conflito é determinante para essa satisfação 
(Ribeiro & Pimenta, 2014).  
O modelo SOC – seleção, otimização e compensação pode ser considerado um 
conjunto de medidas adaptativas de coping que descreve a forma como os indivíduos 
selecionam objetivos importantes ou relevantes, organizam ou implementam meios ou 
recursos para otimizar os esforços na conquista dos objetivos, e usam estratégias 
compensatórias para equilibrar as perdas relativamente aos ganhos em prol do objetivo 
final (Hughes, 2014). Razão pela qual, optámos por aplicar este modelo, no nosso 
estudo, para verificar se estas estratégias minimizam o conflito trabalho-família nos 
tripulantes. 
Ao longo da vida os seres humanos deparam-se com ganhos e perdas de 
desenvolvimento, por um lado, a aquisição de conhecimento e de skills, e por outro, 
perdas a nível diminuição de saúde e de funcionamento cognitivo (Hughes, 2014). Gerir 
estes ganhos e perdas é um processo que envolve escolhas e reestruturação dos 
objetivos (Baltes, 1997). O equilíbrio entre ambos, depende da forma como cada 
indivíduo organiza a sua vida, das patologias de que sofre e dos fatores socioculturais 
vigentes na sociedade. A capacidade de maximizar o potencial de desenvolvimento 
individual ao longo da vida assenta em dois pontos fundamentais, ser capaz de criar 
soluções viáveis para os problemas da vida e ter um forte sentido de eficácia para as 
colocar em prática (Hoare, 2006). Este processo adaptativo é multidirecional e 
multidimensional. Esta plasticidade no âmbito do desenvolvimento sugere que os 
indivíduos têm capacidade de responder com comportamentos diferentes a diferentes 
situações (Mancini & Roberto, 2009). Neste sentido foi proposto por Baltes (1987) o 
meta-modelo de desenvolvimento, SOC - seleção, otimização e compensação, para 
explicar o processo de desenvolvimento humano de acordo a dialética relação entre a 
maximização de ganhos e a minimização de perdas que ocorrem ao longo de toda a 
vida, partindo do princípio que os recursos individuais são limitados (e.g. tempo, 
energia e capacidade cognitiva). 
Este modelo foi posteriormente revisto e redefinido par uma maior abrangência 
da sua aplicação às diversas fases do ciclo de vida (Baltes & Baltes, 1990; Baltes & 
Freund, 2003). Trata-se de um modelo de desenvolvimento universal baseado na 
especificidade individual e contextual (não-normativo) (Baltes & Baltes, 1990). Este 
modelo de desenvolvimento adaptativo fornece um quadro teórico que permite a 
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compreensão dos processos de regulação do desenvolvimento ao longo de todo o ciclo 
de vida, de acordo com diferentes níveis de análise e diferentes domínios de 
funcionamento. Estipula que em todas as etapas da vida, o desenvolvimento bem-
sucedido assenta na orquestração de três estratégias: seleção, otimização e compensação 
(Baltes, 1997; Freund & Baltes, 1998).  
Para cada indivíduo e situação, a seleção refere-se à escolha, consciente ou 
inconsciente, de lutar por novos objetivos ou manter os atuais. A seleção de objetivos 
verifica-se em diversos domínios (físico, cognitivo, social, entre outros) de acordo com 
um conjunto de fatores de influência: cultura e pressões individuais (por exemplo, 
normas), desigualdade social e diferenciação social (por exemplo, género e classe 
social) e diferenças inter-individuais ou influências não normativas (Marsiske et al., 
1995, cit por Mancini et al., 2009). Convém distinguir dois tipos de seleção, a seleção 
eletiva (baseada na escolha) e a baseada na perda. A seleção eletiva centra-se nas metas 
pretendidas de acordo com os recursos disponíveis (concentrar-se na carreira 
profissional em vez dos hobbies até que ser alcançado o lugar pretendido). A seleção 
negativa é o resultado de uma experiência de perda de meios/recursos ao tentar alcançar 
um objetivo, perda essa que ameaça a manutenção de um nível de funcionamento num 
domínio específico. A otimização envolve à utilização de estratégias individuais para 
adquirir e melhorar os recursos, as habilidades e as competências necessários para 
alcançar determinadas metas de acordo com os objetivos pretendidos (Baltes, 1997; 
Baltes & Baltes 1990; Freund & Baltes, 2002). Por sua vez, a compensação consiste no 
processo de ajuste das perdas para permitir alcançar determinado ganho (Baltes, 1997; 
Baltes & Baltes 1990; Freund & Baltes, 2002), (e.g. uma assistente de bordo contrata 
uma empregada para quando chegar a casa disfrutar do tempo de descanso junto da 
família). 
Este modelo teórico foi inicialmente desenvolvido para estudar o 
envelhecimento saudável e bem-sucedido, ao longo de todo o ciclo de vida (lifespan) 
(Baltes, 1997; Baltes & Baltes, 1990; Baltes et.al., 1999; Freund & Baltes, 2002), no 
entanto devido à sua abrangência pode ser aplicado a outros domínios do 
funcionamento humano (Baltes, 1997). No domínio organizacional, estudos sugerem 
que o uso de estratégias SOC no campo do trabalho tem efeitos positivos, 
nomeadamente nas competências de trabalho, maior nível de bem-estar geral, maior 
satisfação profissional (Wiese, Freund, & Baltes, 2002), desempenho profissional 
(Bajor & Baltes, 2003;  Zacher & Frese, 2011) e  engagement (Lockenoff, 2012; 
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Schmitt et al., 2012; Venz & Sonnentag, 2015; Weigl, Muller, Hornung, Zacher & 
Angerer, 2013;  Weigl, Müller, Hornung, Leidenberger, & Heiden, 2014; Zacher, Chan, 
Bakker & Demerouti, 2015). O uso de estratégias SOC está relacionado com baixos 
níveis de conflito trabalho-família. (Baltes & Haydens-Gahir, 2003)  
Dada a especificidade das profissões de piloto e assistente/comissário de bordo 
conterem caraterísticas do trabalho preditoras do conflito trabalho-família, entre muitas, 
o trabalho por turnos e o número de horas de trabalho (Bellavia & Frone, 2005; 
Chambel, 2014; Jacobs & Gerson, 2001;Pleck, Staines & Lang, 1980) e, por outro lado, 
existirem evidências de que a ausência ou mau uso das estratégias de coping para lidar 
com os stressores do trabalho leva a elevados níveis de conflito trabalho-família 
(Rotondo, Carlson & Kincaid, 2003) mas que o uso das estratégias SOC contribuem 
para a redução desses stressores e consequentemente para a diminuição do conflito 
(Baltes & Haydens-Gahir, 2003), neste estudo quisemos compreender até que ponto os 
tripulantes que fazem uso das estratégias SOC reduzem o CTF. 
 
H2: O uso de estratégias SOC - seleção, otimização e compensação- pelos tripulantes 
relaciona-se negativamente com o conflito trabalho-família.  
H3: O uso de estratégias SOC - seleção, otimização e compensação- relaciona-se com o 
bem-estar dos tripulantes através do conflito trabalho-família, isto é este último 
desempenha um papel mediador na relação entre as estratégias SOC e o engagement.  
 
Modelo Conceptual 
 
Figura 1. Modelo Conceptual 
 
 
16 
 
Método 
 
Procedimento 
O projeto foi apresentação a algumas companhias aéreas e à Associação dos 
Pilotos Portugueses de Linha Aérea (APPLA), via e-mail, onde era dado a conhecer o 
estudo empírico, a sua pertinência e solicitada a autorização para a realização do mesmo 
junto dos seus tripulantes/associados. Foi autorizado em duas companhias aéreas e na 
APPLA. Após concedida a autorização, a APPLA divulgou eletronicamente o projeto 
junto dos seus associados e as companhias aéreas junto dos seus tripulantes, salientando 
ambas que o estudo se dirigia a tripulantes casados/união de facto com ou sem filhos e a 
solteiros/divorciados/viúvos com filhos. Paralelamente, alguns tripulantes foram 
contactados através da rede de contactos pessoais dos investigadores (presencialmente, 
por telefone ou via redes sociais). A recolha de dados foi efetuada através de 
questionários em formato papel ou on-line, de acordo com a opção da companhia aérea, 
da APPLA ou do tripulante, no caso de este ser contactado pelos investigadores. Os 
questionários em formato papel foram distribuídos e recolhidos em envelope fechado 
nos Departamentos de Recursos Humanos das respetivas companhias aéreas ou 
entregues diretamente aos investigadores. No que concerne aos questionários em 
formato on-line foram respondidos através da plataforma SurveyMonkey, da 
responsabilidade dos investigadores do projeto. Foi garantido aos tripulantes a total 
anonimato e confidencialidade das suas respostas. O processo de entrega e recolha dos 
questionários decorreu ente janeiro e abril de 2016. O tempo médio de preenchimento 
de cada questionário foi de 15 minutos. Nos questionários foi disponibilizado o contacto 
do responsável do projeto, para os tripulantes interessados em receber informação 
acerca dos resultados globais do estudo. 
 
Participantes  
A amostra deste estudo é constituída por 136 tripulantes, sendo 70 (51.5%) 
tripulantes técnicos (pilotos) e 66 (48.5%) tripulantes de cabine (assistentes/comissários 
de bordo) de várias companhias aéreas. No que diz respeito ao género, 80 tripulantes 
são do sexo masculino (58.8%) e 56 do sexo feminino (41.2%). Os tripulantes 
apresentam idades compreendidas entre 20 e 64 anos, possuindo a amostra uma idade 
média de 39.80, com um desvio padrão de 8.58 anos. Relativamente ao estado civil, a 
grande maioria 80.9% é casada (n=110), entre 1 e 5 anos (n=40 – 29.4%) e a restante 
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amostra 19.1% solteira/viúva/divorciada (n=26), com uma média de 1.39 filhos por 
tripulante. No que concerne à situação profissional, cada tripulante passa em média 8.26 
noites por mês fora de casa e 1.34 fins-de-semana por mês em casa, trabalhando a 
maioria 33.8% (n=46) na aviação, entre 11 e 20 anos. Em termos de escolaridade, a 
habilitação mais frequente (35,3%) é ao nível da licenciatura (n=48), no entanto 29.4% 
tem frequência universitária (n=40), 23.5% (n=32) tem o 12º ano ou equivalente e 
11.8% tem um grau académico superior à licenciatura. 
 
Medidas  
O presente estudo aplicou um questionário composto por duas secções. A 
primeira parte do questionário do tripulante continha questões de natureza 
sociodemográfica, como o sexo, a idade, as habilitações literárias, número de anos 
trabalha na aviação, a categoria profissional, o estado civil, número de anos 
casado/união de facto, existência de filhos, média por mês de noites fora de casa, média 
por mês de fins-de-semana em casa e opcionalmente a companhia aérea onde exerce a 
atividade profissional. A segunda parte era composta uma bateria de três escalas abaixo 
mencionadas.  
 
Questionário SOC 
 O uso de estratégias SOC, por parte dos tripulantes técnicos e de cabine foi 
avaliado pelo questionário desenvolvido por Baltes, Baltes, Freund & Lang (1999), 
(Anexo 1) adaptado por Chambel (2016) para o contexto dos pilotos e 
assistentes/comissários de bordo portugueses. Embora o questionário SOC exista em 
diferentes versões, neste estudo foi usada a versão reduzida que contém 12 itens. Na 
medida em que o questionário SOC faz a distinção entre os dois tipos de estratégias de 
seleção, foram avaliadas quatro dimensões (seleção eletiva, seleção baseada nas perdas, 
otimização e compensação), cada uma por três itens. Como exemplo de itens destas 
dimensões temos: seleção eletiva - “Em cada momento que estou com a família 
concentro-me na sua companhia”, seleção baseada nas perdas - “Quando não é possível 
fazermos em família as tarefas habituais, procuro encontrar alguma alternativa que nos 
permita estar juntos”, otimização - “Esforço-me em cada momento que estou em casa 
para estar com a família” e compensação - “como sei que é difícil manter uma vida 
familiar, esforço-me por estar presente a 100% quando estou em casa”. Os tripulantes 
selecionaram o item que melhor descrevia as suas estratégias com base numa escala de 
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Likert de 5 pontos, em que 0 significa “não utilizo”, 1 “utilizo pouco”, 2 “utilizo 
moderadamente”, 3 “utilizo” e 4 “utilizo muito”. As quatro dimensões das estratégias 
SOC foram analisadas em conjunto, apresentando o questionário um índice de 
consistência interna considerado muito bom, α=.92. 
 
Conflito Trabalho-Família 
O conflito trabalho-família foi medido através da escala Carlson, Kacmar & 
Williams (2000) composta por 14 itens (e.g., “o meu emprego interfere negativamente 
com as minhas tarefas familiares”), cujas respostas são dadas numa escala de Likert de 
5 pontos, significando 1 “quase nunca”, 2 “poucas vezes”, 3 “algumas vezes”, 4 “muitas 
vezes” e 5 “quase sempre”. No âmbito da precisão, o índice de consistência interna do 
conflito trabalho-família obtido é considerado muito bom, α=.93. 
 
Engagement no Trabalho 
Para medir o engagement foi usada a escala Utrecht Work Engagement Scale - 
UWES, de (Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006), versão reduzida da medida de 
Schaufeli, Salanova, Gonzalez-Romá & Bakker (2002) com 17 itens e três dimensões. 
A presente medida é composta por 9 itens, com as três dimensões do engagement, vigor 
(e.g. “no meu trabalho sinto-me forte e com vigor”), dedicação (e.g. “estou 
entusiasmado (a) com o meu trabalho”) e absorção (e.g. “estou contente quando estou a 
trabalhar intensamente”), avaliadas por três itens cada. Os itens foram respondidos 
numa escala de Likert de 7 pontos, variando entre 0 e 6, sendo que 0 significa “nunca”, 
1 “algumas vezes por ano”, 3 “uma vez ou menos por mês”, 4 “uma vez por semana”, 5 
“algumas vezes por semana” e 6 “todos os dias”. Neste estudo à semelhança de estudos 
anteriores (Chambel & Farina, 2015; Carvalho & Chambel, 2015) utilizou-se a medida 
do constructo com uma só dimensão. No que diz respeito ao índice de consistência 
interna, este é considerado muito bom: α=.90.  
 
 
Método de Análise de Dados 
A análise estatística deste estudo foi efetuada com recurso ao programa 
Statistical Package for Social Sciences (SPSS; Windows 23.0 software) e ao programa 
SPSS Analysis of Moment Structures (SPSS AMOS; Windows 23.0 software).  
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Em primeiro lugar, foi efetuado o tratamento estatístico dos dados, com recurso 
ao AMOS, para fazer uma análise fatorial confirmatória (AFC), de maneira a testar o 
modelo de medida deste estudo, com as variáveis latentes (SOC, conflito trabalho-
família e engagement) e comparar com o modelo de um só fator (uma variável latente). 
O modelo de medida explica a forma como as variáveis observadas (e.g. respostas aos 
itens de um questionário que são indicadores observáveis das variáveis latentes) 
dependem das variáveis latentes (constructo teórico não observado, aferido por 
variáveis observadas). Esta técnica foi efetuada em dois passos (“two-step approach”), 
tal como sugerido por alguns investigadores (Anderson & Gerbing, 1988; Klein, 1998). 
A análise fatorial confirmatória, efetuada através destes dois modelos serve para testar 
as relações entre as variáveis de forma a verificar se os dados obtidos se ajustam ao 
modelo teórico do estudo. O Modelo de Medida/Modelo Teórico apresentou três 
variáveis latentes, nomeadamente o conflito trabalho-família, o SOC e o engagement. A 
AFC, através da avaliação do ajuste de dados, determinou em que grau os itens medem 
de forma consistente a validade das respetivas variáveis latentes (e.g. em que grau é que 
os itens que compõem a SOC medem efetivamente as estratégias dos tripulantes). 
Seguidamente, foi feita a comparação entre o Modelo de Medida e Modelo de um Fator 
Latente.  
Posteriormente, foi utilizado o SPSS para a efetuar as análises descritivas da 
caraterização da amostra e para calcular as médias, desvios-padrão, correlações e 
consistências internas das variáveis estudadas. Foi deste modo, calculado os valores 
médios, coeficientes de consistência interna (alfas de Cronbach), as correlações de 
Pearson(r) entre variáveis de controlo (idade dos tripulantes, categoria profissional, 
número médio de noites fora de casa e número de filhos), SOC, conflito trabalho-
família e engagement.  
O valor de r representa a intensidade e o sentido da relação linear (positivo ou 
negativo) existente entre duas variáveis métricas na amostra em estudo. Se o valor de r 
for igual a 0, não existe correlação entre as variáveis, se os valores se situarem entre 
0<r<.20 apontam para uma correlação muito fraca, entre .20<r<30, para uma correlação 
fraca, entre .30<r<.60 para correlação moderada, enquanto que valores .60<r<.80 
correlação forte, entre .80<r<1 relação muito forte e se o valor de r for igual a 1 estamos 
perante uma relação perfeita. 
Por último, para realizar o teste de hipóteses utilizou-se a metodologia de análise 
dos modelos de equações estruturais (MEE), a qual permite testar as relações entre as 
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variáveis iniciais (variáveis independentes), as variáveis mediadoras e a variável 
seguinte (variável dependente). Tratando-se de uma análise que tem por base modelos 
de comparações, pode-se aperfeiçoar os parâmetros específicos que tenham interesse e 
calcular alternativas viáveis em oposição a padrões de efeito. Deste modo, para testar as 
hipóteses foram criados e analisados dois modelos de equações estruturais, ou seja, o 
Modelo de Mediação Total e o Modelo de Mediação Parcial. A finalidade deste 
procedimento foi, com base nos índices do ajustamento de ambos os modelos, 
determinar se existe uma relação de mediação entre as variáveis latentes e, qual o tipo 
de mediação mais ajustada aos dados obtidos. Para o modelo mais adequado aos dados 
foram também obtidos os coeficientes de regressão estandardizada (β) entre as 
variáveis.  
Os modelos foram comparados, quer na análise fatorial confirmatória, quer nos 
MEE, através dos testes de diferença dos índices de ajustamento Chi-square (χ2), que 
são indicadores de uma boa adequação dos modelos aos dados obtidos e dos índices de 
ajustamento adicionais: Standardized Root Mean Square (SRMR), Bentler Comparative 
Fit Index (CFI), o Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) e Incremental 
Fit Index (IFI). São indicadores de um bom ajustamento dos modelos, o índice SRMR 
com valores iguais ou inferiores a .08, os índices IFI e CFI com valores iguais ou 
superiores a .90 e o índice RMSEA com valores iguais ou inferiores a .06 (Arbuckle, 
2003). 
 
Resultados 
 
Análise Fatorial Confirmatória 
A análise fatorial confirmatória foi utilizada por para testar o ajustamento do 
Modelo Teórico aos dados obtidos (Tabela 1) e comparou-se com um modelo de um só 
fator.  
Os resultados da análise fatorial relativamente ao Modelo de Medida Teórico 
revelaram um bom ajustamento aos dados obtidos – χ2 (554) = 777.34, p< .001, SRMR 
=.07, RMSEA =.06, CFI =.92, TLI =.92, significando que os dados têm um bom 
ajustamento ao modelo proposto neste estudo. Relativamente ao Modelo de Um só 
Fator os dados indicam resultados inadequados – χ2 (557) = 204.24, p< .01, SRMR 
=.19, RMSEA =.14, CFI =.49, TLI =.46. Na medida em que a diferença entre os dois 
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modelos é bastante significativa, (∆χ 
2
 (3) =573.10 p<.01), considera-se que o modelo 
que melhor se ajusta aos dados é o Modelo Teórico como se pode verificar na Tabela 1. 
 
Tabela 1. Análise Fatorial Confirmatória 
Modelos χ 2 ∆χ 
2 
SRMR RMSEA CFI TLI 
 
Modelo 
Teórico 
 
 
χ 2 (554) = 
777.34 
 
 
 
 
.07 
 
.06 
 
.92 
 
.92 
Modelo de 
1 Factor 
 
χ 2 (557) = 
204.24 
Comparação com o 
Modelo Teórico 
∆x
2
 (3) = 573.10
 
 
.19 .14 .49 .46 
Nota: ** p < .01; * p < .05 
 
Valores médios e correlações entre as variáveis estudadas 
Neste estudo, as médias, os desvios-padrão e as correlações entre as variáveis 
estudadas encontram-se apresentadas Tabela 2.  
De acordo com os valores médios obtidos, verifica-se que os tripulantes técnicos 
e de cabine usam moderadamente as estratégias SOC, dado que em média pontuaram as 
suas respostas com valores 2.8 (DP=.67), numa escala Likert de 5 pontos. No que 
concerne à variável conflito trabalho-família, a média obtida situou-se em 2.5 (DP=.78), 
“poucas vezes”, numa escala Likert de 5 pontos, indicado uma perceção pouco presente 
deste conflito. Relativamente ao engagement, os valores médios situaram-se em 5.4 
(DP=1.2), “Algumas vezes por semana”, numa escala Likert de 7 pontos, revelando um 
elevado nível de engagement, por parte dos tripulantes.  
Com base na leitura da matriz de correlações obtidas (Tabela 2) ente as variáveis 
estudadas (SOC, conflito trabalho-família e engagement), e as variáveis de controlo, 
constatámos que o SOC apresenta correlações negativas e significativas com o sexo (r=-
.27, p<.01) e com as noites ausentes (r=-.27, p<.01), contudo são correlações fracas. 
Com a categoria profissional, apresenta uma correlação positiva fraca e significativa 
(r=-.20, p<.0.5) e com a variável número de filhos a correlação é muito fraca e não 
significativa (r=-.04, n.s.). Relativamente às variáveis de estudo, entre SOC e o 
engagement existe uma correlação positiva muito fraca (r=.12, p<.05) e, com o conflito 
trabalho-família apresenta uma correlação negativa muito fraca (r=-.04, p<.01 Por fim, 
o conflito trabalho-família, apresenta uma correlação negativa moderada e significativa 
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com o engagement (r=-.45, p<.01), indicando que, regra geral, quanto menor for o grau 
de conflito trabalho-família, maior será o grau engagement. 
 
 
Tabela2. Médias, Desvios-Padrão e Matriz de Correlação das Variáveis Estudadas (N = 136) 
 
 
Modelo de Equações Estruturais 
Para testar as hipóteses deste estudo recorreu-se ao modelo de equações 
estruturais (MEE). Começou por se analisar o Modelo de Mediação Total cujo 
ajustamento aos dados foi adequado (χ2 (587) = 838.57, p<.01, SRMR =.08, RMSEA 
=.06, CFI =.91, TLI =.91). Posteriormente, comparou-se este modelo com o Modelo de 
Mediação Parcial que apresenta também um bom ajustamento aos dados (χ2 (586) = 
833.07, p<.01, SRMR =.07, RMSEA =.06, CFI =.91, TLI =.91). A comparação entre os 
dois modelos revela que a diferença entre ambos é significativa (∆χ 
2
 (1) =5.5, p<.05), 
sendo o modelo mais ajustado aos dados, aquele que deve ser aceite, ou seja, Modelo de 
Mediação Parcial – como se pode verificar na Tabela 3. 
 
 
 
 
 
 Média DP 1 2 3 4 5 6 7 
1. Sexo
a - - 1       
2. Categoria 
Profissional
b - - -.74
**
 1      
3. Noites Ausente 8.26 5.0 -.11 -.11 1     
4. Nº de Filhos 1.23 .91 .57 -.17 .11 1    
5. SOC 2.81 .67 -.27
**
 .20
*
 -.27
**
 -.04 1   
6. CTF 2.55 .78 -.12 -.01 .01 -.18 -.04 1  
7. Engagement  5.42 1.12 .16 .-.15 .00 .15 .12 -.45
**
 1 
a
 Variável Dummy: 0 = homem; 1 = mulher; 
b
 Variável Dummy 0 = ; 1= . 
**: p < .01; *: p < .05. ; 
a
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Tabela 3. Modelos de Equações Estruturais 
Modelos χ 2 ∆χ 
2 
SRMR RMSEA CFI TLI 
 
Modelo de 
Mediação 
Total 
 
 
χ 2 (587) = 
838.57 
 
 
 
 
.08 
 
.06 
 
.91 
 
.91 
Modelo de 
Mediação 
Parcial 
 
χ 2 (586) = 
833.07 
Comparação com 
o Modelo de 
Mediação Total 
∆x
2
 (1) = 5.5
* 
 
.07 .06 .91 .91 
Nota: ** p < .01; * p < .05 
 
 A partir do Modelo de Mediação Parcial foram obtidos os valores de β que se 
encontram representados de forma esquemática na Figura 2. Com os resultados obtidos 
constata-se que o conflito trabalho-família apresenta uma relação negativa e 
significativa com o engagement (β=-.51, p<.01) – Quanto menos perceção houver do 
conflito trabalho-família, maior o índice de engagement, suportando assim a hipótese 1 
deste estudo. No entanto, a relação entre as estratégias SOC e o conflito trabalho-família 
apresenta uma relação negativa não significativa (β=-.04, n.s.), refutando a hipótese 2. 
Deste modo, a hipótese 3 deste estudo que considerava existir uma mediação da relação 
entre as estratégias SOC e o engagement dos tripulantes pelo conflito trabalho-família, 
também é refutada. Uma das condições para existir uma relação de mediação é existir 
relação entre a Variável Independente (i.e., estratégias SOC) e a Variável Moderadora 
(i.e., Conflito trabalho-família) e esta condição não se verifica. 
No entanto, com os resultados obtidos constata-se que o SOC apresenta uma 
relação direta com o engagement (β=.19, p<.05). Deste modo, podemos dizer que o 
engagement dos tripulantes depende não só do conflito trabalho-família (sendo nesta 
relação prejudicado), como também depende da sua utilização de estratégias SOC 
(sendo neste caso beneficiado). 
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Figura 2. Esquema do Modelo de Mediação Parcial 
 
 
Discussão dos Resultados 
O presente estudo teve como propósito analisar uma população pouco 
investigada a nível do conflito trabalho-família, pilotos e assistentes/comissários de 
bordo, cujas caraterísticas do trabalho reúnem muitos variáveis que a literatura, de uma 
forma consistente, aponta como potenciadores do CTF, nomeadamente o trabalho por 
turnos irregulares e o número de horas despendidas a trabalhar (Chambel, 2014; Pleck, 
Staines, & Lang, 1980). Por outro lado, este estudo teve ainda a inovação de analisar o 
uso de estratégias de seleção, otimização e compensação por parte destes profissionais e 
o seu efeito quer no conflito trabalho-família quer no seu engagement no trabalho.   
Relativamente ao CTF, os resultados obtidos confirmam que é um preditor 
significativo do engagement dos tripulantes. Estes resultados são efetivamente 
consistentes com a literatura que postula que CTF tem uma relação negativa com o 
engagement. De acordo com estes pressupostos e tendo em conta que a designação do 
constructo engagement remete para altos níveis de energia, dedicação, resiliência, 
orgulho e desafio (Schaufeli, et al., 2002b), deste modo os colaboradores que possuem 
estes recursos pessoais enfrentam e respondem às exigências profissionais com menos 
dificuldades. Assim sendo, perante a realidade dos tripulantes, podemos dizer que os 
tripulantes que referem elevados níveis de CTF demonstraram menos bem-estar no 
trabalho e, consequentemente terão mais dificuldades em enfrentar as suas dificuldades 
profissionais. No entanto, destaque-se o fato de contrariamente ao esperado, os 
resultados obtidos revelaram que os tripulantes têm pouca perceção de CTF, 
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contrariando a literatura que indica que os colaboradores com recursos limitados (e.g. 
tempo) têm mais índices de CTF (Greenhaus & Beutell; 1985; Pleck, Staines, & Lang, 
1980). Uma possível explicação poderá ser o facto de os trabalhadores por turnos 
irregulares/rotativos terem menor grau de CTF (Demerouti, Geurts, Bakker & Euwema, 
2004). Deste modo, no futuro será interessante analisar esta população, distinguindo 
profissionais com turnos regulares e outros irregulares. 
Também ao contrário do esperado, os resultados obtidos neste estudo não 
evidenciaram o pressuposto de que o uso de estratégias SOC diminui o CTF (Baltes & 
Haydens-Gahir, 2003). Possivelmente a razão apontada para este resultado, prende-se 
com o facto das estratégias SOC serem consideradas adaptativas, e por norma utilizadas 
para maximizar os ganhos e reduzir as perdas (Baltes & Heydens-Gahir, 2003). Como a 
população alvo deste estudo não perceciona a existência de CTF, provavelmente não 
sente necessidade de fazer uso dessas estratégias, ou quando as usa estas não estão 
relacionadas com o CTF. 
No entanto, neste estudo encontramos uma relação positiva entre o uso das 
estratégias SOC e o engagement, significando que quanto mais estratégias os tripulantes 
usarem, maior será o nível de engagement. Estes resultados são consistentes com a 
literatura anterior (XX). Esta evidência não é surpreendente pois sabe-se que perante as 
múltiplas exigências dos vários papéis que os indivíduos representam na sociedade, 
necessitam de adaptar os seus comportamentos de forma a alcançarem os seus objetivos. 
Os seus recursos por vezes são limitados e as exigências elevadas, assim fazendo uso de 
estratégias de coping, conseguem concretizar os seus planos. As estratégias SOC têm 
comprovado a sua eficácia neste domínio (Baltes & Baltes, 1990). Ao fazer melhor uso 
dos seus recursos através das estratégias SOC, os colaboradores estão a aumentar os 
seus níveis de bem-estar. 
 
Limitações e Estudos Futuros 
O presente estudo compreende um conjunto de limitações que devem ser 
reconhecidas. Em primeiro lugar, o tamanho (n=136) e natureza da amostra que é 
maioritariamente constituída por homens (58.8%) e por pilotos (51.5%), colocando 
entraves à representatividade da amostra em relação à população em estudo. Em futuros 
estudos seria interessante recolher uma amostra de maiores dimensões e os dados serem 
tratados separadamente, no que concerne à categoria profissional.  
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A segunda limitação prende-se com o facto do estudo ser transversal, tendo os 
dados sido recolhidos num único momento no tempo. Deste modo, não é possível 
realizar inferências no que diz respeito a relações de causalidade entre as variáveis 
investigadas. Os resultados são apenas indicativos da natureza dessa relação (positiva ou 
negativa). Futuramente seria relevante a realização de estudos longitudinais para 
replicar este estudo e analisar a consistência dos resultados bem como para colmatar a 
falha apresentada.  
Outra limitação está relacionada com os instrumentos de avaliação utilizados 
que são todos de autoavaliação, podendo causar dificuldades e erros na sua 
interpretação e, viés de desejabilidade social. No caso especifico do questionário SOC, 
foi utilizada a versão curta (12 itens), a qual foi traduzida e adaptada para a realidade 
desta população profissional (Chambel, 2016), evidenciando uma ótima consistência 
interna. Contudo em futuros estudos seria pertinente utilizar a versão completa do deste 
questionário (48 itens) e analisar separadamente cada uma das dimensões (seleção, 
otimização e compensação. 
Como última limitação, destaca-se o facto de o estudo ter sido conduzido no 
contexto português, com uma cultura ocidental pautada por valores profissionais e 
familiares muito diferentes das restantes culturas, impossibilitando deste modo, a 
generalização dos resultados. 
 
 
Implicações  
Através deste estudo podemos apresentar algumas implicações para a literatura 
do CTF e para a Gestão de Recursos Humanos dos tripulantes. 
Relativamente à literatura do CTF, este estudo é consistente com as 
investigações anteriores que comprovam a correlação negativa entre o CTF e o 
engagement (Chambel, 2014) e entre o uso de estratégias SOC e o engagement (Zacher, 
et al., 2015). Paralelamente, ao não comprovar a relação entre o uso das estratégias SOC 
e o CTF, contraria os estudos existentes nesse campo (Baltes & Haydens-Gahir, 2003), 
destacando a necessidade de aprofundar esta relação discriminando a sua aplicação em 
diferentes contextos profissionais. 
No que respeita à Gestão de Recursos Humanos dos tripulantes, estes resultados 
comprovaram a relação entre o CTF e o engagement (Chambel, 2014) e entre a 
utilização de estratégias SOC e este estado de bem-estar no trabalho. Deste modo, 
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evidencia a necessidade das companhias aéreas aplicarem práticas de conciliação entre 
o trabalho e a família, mas também de desenvolverem os recursos pessoais dos 
tripulantes, nomeadamente aplicarem ações de formação e coaching para a utilização de 
estratégias SOC. Na literatura existem evidências de que engagement dos profissionais 
(Bakker et al., 2008; Prieto et al., 2008; Robertson & Cooper, 2010; Schaufeli, Bakker 
& Salanova, 2006) contribui para organizações com fracas percentagens de turnover e 
clientes mais satisfeitos (Schaufeli & Solanova, 2007; Bakker & Demerouti, 2008; Du 
Plooy & Roodt,2010). Os colaboradores com engagement, são uma mais-valia para 
qualquer organização, uma vez que se tornam contagiantes (Bakker & Demerouti, 
2008). Grande parte das companhias aéreas gastam milhões na renovação das suas 
frotas, contudo se não tiverem tripulantes com engagement, dificilmente terão 
passageiros satisfeitos (Henning, 2015). Deste modo, a nível de medidas 
organizacionais, as exigências profissionais devem tornar-se mais desafiantes e 
implementadas de modo a gerar um sentimento de pertença e orgulho. Para isso deve 
haver um forte investimento na formação contínua de desenvolvimento de competências 
pessoais e investimento no contexto laboral que facilite a articulação entre a vida 
profissional e familiar. Uma vez que o uso das estratégias SOC tem tido comprovação 
empírica da sua vasta aplicabilidade no domínio organizacional, como anteriormente 
mencionado, mediante a formação dos tripulantes deveriam ser divulgados os seus 
benefícios, assim como ensinado, promovido e treinado o seu uso com o intuito dos 
tripulantes, melhor saberem selecionar os seus objetivos, otimizarem a forma de os 
alcançar, compensando os recursos perdidos.  
 
Para as companhias aéreas os resultados deste estudo pioneiro são relevantes, 
apesar de contrariarem a literatura existente no campo do CTF. Este estudo reforça a 
necessidade das companhias aéreas apostarem na formação e uso de estratégias 
adaptativas, de modo a que os tripulantes mantenham um equilíbrio entre o trabalho e a 
família e, simultaneamente, desenvolvam elevados níveis de engagement. O estudo 
poderá servir de base para futuras investigações no setor da aviação comercial por 
forma a manter e elevar os fundamentais padrões de segurança. 
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Anexo I – Itens Questionário SOC (Baltes, Baltes, Freund & Lang, 1999), 
adaptado por Chambel 
 
Questionário Tripulantes (α=.92) 
1. Concentro toda a minha energia em atividades com a família. 
2. Em cada momento que estou com a família concentro-me na sua companhia. 
3. Geralmente aquilo que me apetece fazer, implica atividades para realizar com a 
família. 
4. Quando sei que vou ter pouco tempo para estar em família, escolho uma ou 
outra atividade especial para fazermos conjuntamente. 
5. Quando uma das coisas que gostamos de fazer em família não é possível, 
procuro uma outra alternativa mas que implique estarmos juntos. 
6. Quando não é possível fazermos em família as tarefas habituais, procuro 
encontrar alguma alternativa que nos permita estar juntos. 
7. Durante os períodos de ausência, planeio atividades para fazer com a família 
quando estiver em casa. 
8. Esforço-me em cada momento que estou em casa para estar com a família. 
9. Dedico-me de “corpo e alma” à família, quando estou em casa. 
10. Como sei que há coisas que habitualmente não faço com a minha família, 
quando estou em casa tento fazer outras que permitam ter o mesmo resultado. 
11. Como há coisas que não posso fazer (ex. tarefas domésticas, levar filhos à 
escolar) quando não estou, existem outras pessoas a quem pedi ajuda para as 
fazer. 
12. Como sei que é difícil manter uma vida familiar, esforço-me por estar presente a 
100% quando estou em casa. 
 
 
